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Para su conodmiento y efectos consiguientes, transcribo a ustedes el Punto 
QlJINCUAGESIMO (500.) del Acta VEINTICINCO GUION DOS MIL OCHO (25­
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Estimada Licenciada de Alvarez: 
Por medio de la presente, hago constar que asesore el Infonne Final de la 
Investigaci6n con fines de graduaci6n de la carrera de Licenciatura en Psicologia, 
titulada "Causas de la Falta de Motivacion de los Trabajadores de un Organismo No 
Gubernamental", de las estudiantes Ingrid Maribel Fajardo Mejia carne 1993 15062 Y 
Karin Zuselli de la Cruz Duarte carne 2001 19614, el cual he leido, revisado y aceptado 
satisfactoriamente. 
Por 10 anterior, expongo ante usted mi aprobaci6n del trabajo, para el trarnite 
correspondiente en el departamento de investigaci6n que usted dirige. 
Agradeciendo la atenci6n prestada a la presente. 
Atentamente, 
'\ 
Licda. Celia Susana Quezada Arr' ga 
Colegiado 3,930 
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Informamos a ustedes que el PROYECTO DE INVESTIGACION, de la Carrera de 
Licenciatura en Psicologfa titulado: 
"CAUSAS DE LA FALTA DE MOTIVACION EN LOS TRABAJADORES DE UNA , 
ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL". 
ASESORADO POR: Licenciada Celia Susana Quezada Arriaga 
Por considerar que reune los requisitos establecidos por el Centro de 
Investigaciones en Psicologia -CIEPs.-, ha side APROBADO y les solicitamos iniciar 
Ia fase de Informe Final de Investigaci6n.. 
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Universidad de San Carlos de Guatemala 
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Estimados Sefiores: 
Por este medio hago de su conocrrmento que las Senoritas INGRID MARIBEL 
FAJARDO MEJIA, carne No. 9315062 y KARIN ZUSELLI DE LA CRUZ DUARTE Carne 
2001 19614 realizaron en esta organizaci6n trabajo de tesis con tines de graduaci6n de la carrera 
de Lie. en Psicologfa titulado "CAUSAS DE LA FALTA DE MOTIVACION DE LOS 
TRABAjADORES DE UN ORGANISMO NO GUBERNAMENTAL" 
Para los usos que a las interesadas convengan, extiendo la presente a los dieciocho dias 
del mes de enero del afio dos mil ocho. 
Atentam te, 
jJ!JJ.~f~Dd~ 
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EI c1ima organizacional es un tema esencial hoy en dia para las 
empresas publicas y privadas en Guatemala, el cual ha side investigado en su 
rnayorla por Universidades privadas enfocando estudios en el area de 
Psicologfa Industrial, los cuales se desarrollan sobre una base mas 
administrativa que psicol6gica, aparlando las emociones del individuo en su 
cotidianidad laboral. En el presente trabajo se consider6 al colaborador de una 
forma integral, analizando la parte psico-socio-Iaboral en que se desarrolla, 
valorandolo como el principal recurso con el que cuentan las empresas y 
organizaciones. 
La investigaci6n se realiz6 en un Organismo No Gubernamental, en 
donde se cree que los trabajadores gozan de mayores beneficios, con mejores 
ranges salariales en comparaci6n a otras instituciones publicae 0 privadas. 
Esta investigaci6n contribuira con la Escuela de Ciencias Psicol6gicas con 
resultados reales y aplicables a la situaci6n laboral actual del pais. No 
obstante, en un ambiente donde se desarrollan varias personas siempre estara 
afecto a conflictos 0 dificultades que interfieren en el logro de resultados 
id6neos para las organizaciones. 
Con esta investigaci6n, fa organizaci6n conoci6 los factores que influyen 
negativamente en la motivaci6n de sus trabajadores y por consiguiente en el 
desemperio laboral, adernas, permiti6 plantear alternativas y estrategias viables 
de abordaje para el mejoramiento del ambiente laboral y resultados globales 
deseados por la organizaci6n. Asimismo, los trabajadores se beneficiaron por 
el interes demostrado por la organizaci6n en implementar cambios positivos 
para lograr el clima laboral adecuado contemplando las condiciones actuales 
de trabajo, promoviendo en los trabajadores el cambio hacia una actitud 
positiva como herramienta para lograr las metas individuales y 
organizacionales. 
de trabajo, promoviendo en los trabajadores el cambio hacia una actitud 






Todo ser humano para la realizacion adecuada de todas las actividades que 
lIeva a cabo, necesita de estimulos intrfnsecos 0 extrfnsecos positivos para obtener 
un resultado adecuado de cada experiencia en los diferentes aspectos de su vida, el 
area laboral no es la excepcion, considerando que las personas pasan la mayor parte 
del dla, en ellugar de trabajo, realizando diversas funciones en su puesto de trabajo. 
La rnotivacion en el trabajo es un estimulo imprescindible para el logro de 
resultados de cada trabajador que es miembro de determinada orqanizacion, en 
donde esta ultima, debe reconocer indiscutiblemente que el recurso humano con el 
que cuenta es la fuente principal para el logro de objetivos organizacionales, para 
mantener su competitividad en el mercado, es por esto que es necesario brindar al 
trabajador la atencion necesaria para formar conjuntamente con el, un clima 
organizacional agradable en donde se sienta parte de la empresa y logre asf sus 
objetivos personales, identificandose fielmente con la vision y rnision de la 
orqanizacion. La rnotivacion por el trabajo es otro punto esencial para lograr 
satisfaccion laboral, reflriendose al gusto por realizar las actividades que se lIevan a 
cabo para cumplir con las atribuciones que se Ie asigna sequn el puesto de trabajo. 
Cada empresa debe contar con un departamento de Recursos Humanos que 
vele tanto por los intereses propios como del trabajador y es aca en donde el 
Psicoloqo Industrial ejerce un rol relevante hoy en dia, quien debe tomar en cuenta 
los aspectos influyentes en el comportamiento de los trabajadores para implementar 
estrategias, normas y procedimientos eficaces orientados a promover el desarrollo 
del talento humano, convirtiendose en un asesor y guia para los administradores del 
recurso humano como los son Gerentes, Mandos medios, quienes trabajan 
directamente con las personas que ejecutan una actividad en cada departamento 
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velando por el cumplimiento de las funciones necesarias para el logro de objetivos. 
Se sefialan otros aspectos importantes que se deben tomar en cuenta dentro del 
plan integral de Recursos Humanos como 10 son desarrollar un liderazgo adecuado, 
trabajo en equipo, incentivos, reconocimientos no monetarios, capacitaci6n basada 
en las necesidades de cada departamento y actividades motivacionales que 
fomenten un ambiente agradable de trabajo. 
Para cada persona, desarrollarse en un trabajo puede ser una experiencia 
productiva 0 frustrante, dependiendo del ambiente y condiciones laborales a los que 
se vea sometido a 10 largo de su vida. Esto nos indica la importancia de reconocer 
en el trabajador a alguien que siente, piensa y actua sequn los estimulos que reciba 
de su entorno. Para el buen desempefio de cada colaborador en su puesto de 
trabajo es necesario que este se sienta motivado, siendo la funci6n principal de 
Recursos Humanos gestionar el talento humane con el que cuenta la organizaci6n 
guiando a Gerentes y mandos medios para motivar al personal bajo su cargo, con el 
fin de lograr satisfacci6n laboral en los colaboradores y logrando efectividad en el 
desarrollo de sus tareas. Con esto se senala la necesidad de la motivaci6n en el 
trabajo para lograr los objetivos de ambas partes, sin embargo, cuando estos 
eslimulos motivacionales no se dan, repercuten negativamente en el desempefio de 
los trabajadores, dando como resultado una variedad de consecuencias para la 
misma como: disminuci6n de productividad, indice alto de rotaci6n, ausencias, entre 
otros. 
A fin de entender que ocurre en los lugares de trabajo, surge interes en 
realizar una investigaci6n sobre la motivaci6n humana en el trabajo, identificando las 
"Causas de la Falta de Motivaci6n de los Trabajadores de un Organismo No 
Gubernamental" a requerimiento de autoridades de dicho lugar de trabajo en la 
oficina central que integran el equipo administrativo, observando en dicha 
organizaci6n que los trabajadores manifiestan estres, aburrimiento, apalia, 
provocando entre ellos conflictos interpersonales, poca colaboraci6n, con resistencia 
al cambio, afectandoles personal y laboralmente, dificultando el buen desempefio de 
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sus funciones. Asimismo, vale la pena mencionar que los colaboradores cuentan 
con una remuneraci6n econ6mica satisfactoria con beneficios adicionales, 
comparados con el mercado salarial en Guatemala. Para encontrar las causas de 
descontento se trabaj6 con la poblaci6n objeto de estudio un cuestionario con 
preguntas cerradas, que evaluaron diferentes areas que permitieron argumentar 
integralmente la percepci6n global de las causas de la falta de motivaci6n que 
presentan en su trabajo. 
Con los hallazgos encontrados se hizo conciencia a los representantes de la 
organizaci6n sobre la importancia que tiene la motivaci6n del recurso humane con el 
que cuentan, para obtener mejores resultados en su desempeno laboral incluyendo 
sus opiniones, tomando la motivaci6n como eje principal perc sin apartar otras areas 
evaluadas que deben fortalecerse y que repercuten al clima organizacional. Por otro 
lado, se promovi6 en los colaboradores un cambio de actitud positiva en el trabajo 
para mejorar el ambiente laboral en el cual se desenvuelven diariamente. 
1.2 Marco teorico 
Los Gerentes y Directivos de una organizaci6n desempenan un papel 
importante en la motivaci6n de sus trabajadores reflejandose en el comportamiento 
organizacional que se hace evidente con una buena integraci6n de su equipo de 
trabajo, 10 que conlleva a un clima organizacional id6neo. Es de interes analizar la 
importancia de todos los factores influyentes en el c1ima organizacional de la 
poblaci6n objeto de estudio, debido a que las necesidades actuales requieren de 
productividad, capital humane identificado con las metas organizacionales para 
lograr sus objetivos y satisfacci6n en el trabajo. 
A continuaci6n, se enunciaran los factores que son fundamentales para 
evaluar el clima organizacional de una organizaci6n: 
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"EI reconocimiento es una valiosa herramienta para motivar y retener al 
trabajador. Existe un gran poder en el reconocimiento con las grandes empresas, las 
que atraen el mejor talento, 10 saben, pues ya destinan hasta un 3% de su 
presupuesto de Recursos Humanos en programas de reconocimientos e incentivos 
para sus colaboradores."'· Las personas que se sienten apreciadas en el lugar de 
trabajo, poseen una actitud positiva ante las actividades que conlleva su puesto, 
teniendo mayor confianza en sf mismos, convlrtiendose en trabajadores con 
habilidades adicionales que contribuyen y colaboran a los objetivos organizacionales. 
En algunas organizaciones el reconocimiento no es considerado en muchas 
ocasiones tanto por elias empresas como por los Iideres que las dirigen, porque no 10 
toman como parte fundamental de sus practicas de gestion, pensando que 
unicarnente el salario es fuente de reconocimiento suficiente para los trabajadores, 
sin pensar que es un elemento que sencillamente motiva, retiene y crea lealtad, 
desarrollando una conexion que vincula al trabajador de forma especial, fortaleciendo 
la identificacion de este con la organizaci6n, permitiendo a los directivos alcanzar los 
objetivos a traves del esfuerzo de su personal y a la vez los Iideres deberan ejercer 
una cultura de reconocimiento. 
Cada dia, las personas se esfuerzan en su trabajo para alcanzar el exito, 
quieren que su trabajo sea apreciado y sus esfuerzos reconocidos, de esta manera 
satisfacer sus necesidades basicas humanas. Si el reconocimiento es practicado en 
la cultura de la orqanizacion, se asegurara un clima laboral positivo y productivo. Es 
necesario que las organizaciones cuenten con planes 0 programas de 
reconocimiento y/o incentivos para gestionar el talento humane con el que cuentan 
para lograr la identificacion del personal con la vision que persiguen. 
Los directivos en la mayorfa de organizaciones probablemente no conocen 
como se sienten realmente sus trabajadores, si dedicaran parte de su tiempo a 
reconocerles su trabajo obtendrfan un impacto extraordinario en el desempefio de 
1Chiavenato, Idalberto, Administraci6n de Recursos Humanos, Editorial McGraw Hill, 3era. Edici6n, Mexico. D.F. Pp. 158 
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sus trabajadores. A traves del reconocimiento sus trabajadores reflejaran su visi6n, 
valores y estrategia cada dia y en cada ocasi6n, 10 viviran y 10 transrnitlran a traves 
de su comportamiento. Actualmente los escenarios empresariales cada vez mas 
exigentes, en los que se piden un aumento de la productividad y de la calidad del 
trabajo. De igual forma, se debe aumentar la sensibilidad hacia el entorno personal 
de los trabajadores. Las organizaciones que no utilicen estrateqicarnente el 
reconocimiento, renuncian a atraer el talento, desmotivan al que ya tienen, afrontan 
mayores costos laborales, reducen su productividad y no consiguen establecer un 
compromiso humane y profesional de sus trabajadores. 
Establecer programas de reconocimiento dentro de una organizaci6n, crea un 
valor agregado para esta, motivando de una manera potencial al personal. "Los 
programas de reconocimiento a los trabajadores consisten en atenci6n personal, 
manifestar intetes, aprobaci6n y aprecio por un trabajo bien hecno," Existe el 
reconocimiento informal y formal, el primero de ellos se refiere a la relaci6n diaria que 
tienen superior-subalterno, en donde al colaborador se Ie hace saber verbalmente 0 
por medio de notas el agradecimiento por una tarea bien realizada. EI segundo, 
incluyen estfmulos directos reconociendo publicarnente al colaborador por sus logros 
alcanzados, por ejemplo, el empleado del mes, entrega de premios mensuales entre 
otros. 
La comunicaci6n es un proceso de enviar, recibir ideas, actitudes, valores, 
opiniones y hechos, provocando la transferencia e intercambio de informaci6n y 
comprensi6n de una persona a otra, requiriendo de un emisor quien es el que 
comienza el proceso y un receptor que completa el vinculo de comunicaci6n. Sin 
esta, los gerentes de una organizaci6n no podran dar a conocer a sus colaboradores 
la visi6n y misi6n que se tiene del negocio. Para algunos colaboradores su grupo de 
trabajo es una fuente principal de trato social, que funciona como un mecanisme 
fundamental donde manifiesten sus frustraciones y sentimientos de satisfacci6n en el 
area laboral y personal. 
2. Robbins, Sihepen P.Comportamiento Organizacional, Editorial Pearson, Decima Edelen, 2004, M~xico, D.F., P.p. 284 
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Las funciones de la comunicaci6n son organizaci6n: control, motivaci6n, 
expresi6n emocional e informaci6n, las cuales son baslcas para el dialogo con los 
colaboradores de que es 10 que tienen que hacer, que tan bien 10 estan haciendo y 
que pueden hacer para mejorar. 
Comunicarse con otras personas puede ser de una manera formal 0 informal, 
verbal 0 no verbal, manifestandose de diferentes formas desde la interacci6n frente 
a frente con un cornpanero de trabajo 0 jefe, lIamadas telef6nicas, faxes, correo 
electr6nico, notas colocadas en las carteleras de informaci6n, cartas, memorandos, 
informes 0 presentaciones orales. Los gerentes utilizan la comunicaci6n como parte 
esencial para lIevar a cabo el proceso administrativo que conlleva las cuatro 
funciones de planeaci6n, organizaci6n, direcci6n y control, ya que deben tener 
acceso a informaci6n relevante para la toma de decisiones formando redes con 
contactos que Ie faciliten la recopilaci6n e interpretaci6n de la informaci6n. 
EI liderazgo tarnbien es otro factor importante de mencionar en el proceso de 
la motivaci6n laboral: es la capacidad de influir en un grupo para que consiga sus 
metas. La base de esta influencia puede ser formal, otorgado por el nivel gerencial 
que tiene una persona dentro de una organizaci6n, como los gerentes ejercen 
autoridad formalmente asignada por sus funciones y rango, asumen el liderazgo solo 
por el hecho de estar en esos puestos. Sin embargo no todos los Ifderes son jefes ni 
todos los jefes son Ifderes. Influir en otros positivamente es el aspecto mas 
importante de liderazgo. "Los Iideres etectivos entienden que necesitan hacer mas 
que s6/0 conveneer a las personas de seguirlos.'" Deben esforzarse por crear una 
visi6n que sirva de guia a sus seguidores y refleje las dificultades 0 aspiraciones de 
ellos mismos. Cuando un lider y sus seguidores tienen objetivos compartidos, cada 
uno puede contar con el otro para actuar de forma que mueva a todos hacia el 
objetivo general. 
3 Hellrteqel. Don, Jackson, Susan, Administraci6n, Un enfoque basado en Competencias, Editorial Thomson, Decima Edlcicn. 
2,005. Mexico D.F. P.p.419. 
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Para que las organizaciones sean eficaces requieren de liderazgos y 
gerencias s6lidas, que tengan visi6n hacia el futuro e inspiren a los colaboradores al 
logro de objetivos formulando planes estrateqicos que formen una cultura 
organizacional eficaz supervisando las operaciones cotidianas. 
Los lideres efectivos poseen caracteristicas personales 0 atributos que hacen 
(mica a cada persona, incluyendo rasgos fisicos, sociales y psicol6gicos, que 
tomadas todas en conjunto producen un comportamiento que en ocasiones es 
posible predecir sequn el tiempo y la situaci6n creando imageries positivas 0 
negativas para un lider. Dentro de elias se puede considerar varios factores que son 
necesarios e indispensables para que un lider utilice dentro de su direcci6n de 
personal, como 10 son la inteligencia emocional la cual es un tema usado 
actualmente dentro de las organizaciones tomado como el conjunto de habilidades 
que pueda tener una persona para comprender, conocer y controlar sus emociones 
en diferentes situaciones estresantes, entendiendo y guiando sus acciones a un buen 
termlno a pesar de las dificultades u obstaculos que se Ie presenten. 
Integrando las caracterfsticas personales de cada Ifder y basarlas con el 
conocimiento que conlleva el aplicar el proceso administrativo en las organizaciones, 
los supervisores con exito seran aquellos que integren las acciones, orientandolas 
simultaneamente a las metas propias de los trabajadores con las metas 
organizacionales, estas metas implican que los trabajadores enfocaran sus esfuerzos 
con habilidades hacia un desemperio 6ptimo organizacional, siempre y cuando 
puedan ver por adelantado los beneficios que obtendran mediante su trabajo, como 
consecuencia de esto tambien se beneficia la organizaci6n. 
EI liderazgo cumple una funci6n central para entender el comportamiento de 
un grupo de subordinados que forman parte de un departamento en una 
organizaci6n, porque el Ifder es quien generalmente senala la direcci6n para cumplir 
una meta. Los gerentes eficaces de la actualidad deben establecer relaciones de 
confianza con las personas que deben dirigir, para proporcionarles un ambiente 
adecuado para formar vinculos fuertes en donde se les facilite desarrollar sus tareas, 
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considerando como punta importante la confianza que se les proporcione a los 
subalternos para realizar las mismas. Los Iideres deben adaptar su estilo a la cultura 
tanto de una organizaci6n como de Guatemala, porque tendra un efecto a traves de 
sus seguidores, estos no escogen su estilo libremente, sino que estan condicionados 
a las oportunidades y posibilidades que les proporcione su entorno. 
La seguridad se relaciona necesariamente con la propia supervivencia de la 
especie humana y especificamente las personas que forman parte de una 
organizaci6n, rnanifestandose como un sentido vital, 0 una condici6n esencial para 
realizar sus actividades laborales, con base a la actividad productiva en el que gira el 
negocio. "Seguridad en el trabajo es el conjunto de medidas tecnices, educativas, 
medicos y psicol6gicas utilizadas para prevenir accidentes, eliminar las condiciones 
inseguras del ambiente, instruyendo a las personas sobre la necesidad de 
impleniertes'? ademas de la seguridad que se Ie debe proporcionar a cada 
colaborador dentro de la organizaci6n, es importante hablar del tamaiio y del espacio 
que se Ie ofrezca para realizar sus funciones cotidianas. EI tamaiio mide la cantidad 
de espacio por colaborador, la distribuci6n es otro termlno, que se refiere a la 
distancia entre las personas y las instalaciones, 10 cual influye en el centro de trabajo 
porque ejerce una gran influencia en la interacci6n social. 
Es importante la privacidad con la que cuenta cada colaborador y la 
organizaci6n de su espacio, porque influira en su desempeiio al igual que otros 
aspectos fisicos que a simple vista no se toman en cuenta, por ejemplo, la 
inseguridad que representa unas escaleras mal ubicadas, un pasillo muy estrecho 
que en determinado caso de emergencia provocado por un temblor, terremoto 0 
incendio, dificultaria demasiado el acceso rapido a la salido de emergencia, 
reduciendo la posibilidad de que los colaboradores salgan ilesos de una emergencia. 
Estos son aspectos que evaluan los colaboradores diariamente y que influye positiva 
o negativamente en el desempeiio de los mismos, es por ello que la organizaci6n 
debe contar con planes y brigadas de emergencia conformadas por ellos mismos que 
reduzcan las posibilidades de un accidente laboral. 
4 Chiavenato, Idalberto, Gestlon delTalento Humano, Ediotorial McGraw Hill, Mexico D.F.. Pp. 390. 
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La motivaci6n humana representa la acci6n de fuerzas activas 0 impulsoras 
basados en las necesidades humanas; las personas son diferentes entre sf en sus 
necesidades y por consiguiente a los factores de motivaci6n. La palabra motivo es el 
impulso que lIeva a la persona a actuar de determinada manera, es decir que da 
origen a un comportamiento especifico, este impulso a la acci6n puede ser 
provocado por un estimulo externo, que proviene del ambiente, 0 generado 
internamente por procesos mentales del individuo. 
"La motivaci6n es un estado psico/6gico que existe siempre que fuerzas 
intemas 0 extemas, 0 ambas, estimu/an, dirigen 0 mantienen comportamientos."5 Los 
gerentes 0 directivos tienen una herramienta valiosa que es la motivaci6n para lograr 
el nivel de productividad que desean obtener en la organizaci6n, incrementando los 
comportamientos productivos, como lIegar a tiempo 0 hacer un esfuerzo extra. La 
motivaci6n del trabajador va de la mana con la satisfacci6n laboral, la cual se refiere 
a c6mo se siente una persona en la situaci6n en que se encuentra evaluando los 
factores positivos que implican en ello; un trabajador motivado es un trabajador 
productivo, esto se considera esencial en las organizaciones porque les creara una 
ventaja competitiva en el area 0 mercado en que se desarrollan y podran lograr el 
exito esperado. 
Un factor determinante que influye directamente en la motivaci6n de los 
trabajadores es el estilo de liderazgo, es decir, el comportamiento que tenga un 
gerente hacia sus subalternos. Los gerentes pueden motivar y satisfacer e forma 
directa a los trabajadores a traves de la comunicaci6n personal, al establecer metas 
reales y al ofrecer reconocimiento, este ultimo es un tema de gran utilidad para 
motivar en primera instancia a una persona, el cual se puede dar por medio de 
elogios, recompensas monetarias 0 no monetarias que satisfagan las necesidades 0 
deseos de alcanzar un exito personal por haber cumplido con una meta. 
5..Hellriegel, Don, Jackson, Susan, Administracicn. Un enfoque basado en Competencias, Editorial Thomson, Decima Edicion, 
2,005, Mexico D.F. P.p. 384. 
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Dentro de la administraci6n de Recursos Humanos, las polfticas que se 
encuentran establecidas en la organizaci6n, son importantes dentro del contexte que 
se Ie pueda ofrecer a un trabajador para motivarle; los beneficios adquiridos, que se 
basan en la ley como vacaciones, bono 14, aguinaldo, seguridad social, bonos 
adicionales en forma de recompensas por resultados y las oportunidades de 
desarrollo 0 asensos, pueden atraer a nuevos trabajadores a la organizaci6n y 
motivar a los que ya se encuentran dentro de ella. EI que dichas politicas sirvan para 
incrementar el esfuerzo y deseo de permanecer con la organizaci6n depende en 
parte de si los empleados las perciben como justas y equitativas a la hora de 
aplicarlas. 
Las diferencias de cada trabajador varian sequn las necesidades, valores, 
personalidades y otras caracteristicas unicas que 10 atraen a un empleo determinado 
creando diferencias individuales; por 10 tanto, la motivaci6n y la actitud son aspectos 
estables de la estructura psicol6gica de un empleado y los gerentes tienen una 
capacidad Iimitada para cambiarlos. 
Los gerentes que sstan en contacto directo con los trabajadores pueden tener 
las influencias mas importantes sobre la motivaci6n de los mismos. Los buenos 
gerentes entienden las caracterfsticas unicas de cada trabajador y son sensibles a 
estas, perc tarnbien entienden que hay unos cuantos principios basicos que pueden 
seguir para asegurar que todos los empleados estan motivados para desempefiar 
bien su trabajo, no haciendolos sentir unicamente c6modos, sino a hacerse sentir 
productivos. Tres aspectos que pueden hacer los gerentes en la practica para 
aumentar la motivaci6n de sus trabajadores: Inspirarlos por medio de la 
comunicaci6n, asegurarse que los empleados tienen metas especfficas y 
desafiantes, se esforzaran por lograr y proporcionar a los trabajadores elogios y 
reconocimientos por el logro de las metas propuestas. 
Adicionalmente, la comunicaci6n efectiva es central para muchos aspectos del 
trabajo gerencial y para la motivaci6n de personas no es la excepci6n. La 
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comunicaci6n es esencial para motivar a un trabajador con un sentido de prop6sito y 
de una visi6n significativa, para que un gerente pueda guiar y motivarlos por medio 
del establecimiento de metas. Con esto los gerentes pueden dirigir el desempeiio de 
sus trabajadores asiqnandoles metas diffciles especificas que los empleados aceptan 
y con las que estan dispuestos a comprometerse. 
Las metas ayudan a dirigir la atenci6n de los trabajadores hacia las 
actividades laborales mas importantes y alejarlos de tareas irrelevantes, es por esto 
que las metas estimulan a los trabajadores para realizar un esfuerzo adicional. 
Cuando los trabajadores aceptan una meta como algo por que luchar y 
comprometerse con el logro de la misma, se establece un compromiso mutuo con 10 
cual se logra alcanzar el prop6sito deseado por ambas partes. EI establecimiento de 
metas funciona mejor cuando los empleados reciben retroalimentaci6n oportuna 
acerca del progreso que estan haciendo hacia el logro de sus metas, de no ser el 
resultado satisfactorio es probable que se pregunten el por que de dicho resultado y 
luego cambien sus rnetodos 0 comportamientos. La retroalimentaci6n es una seiial 
que les dice a los trabajadores que 10 estan haciendo bien y que deberian continuar 
con sus enfoques actuales. 
De la misma manera en que las metas pueden mejorar el desempeiio 
individual de los trabajadores, las metas de equipo pueden mejorar el desempeiio del 
grupo. Para mantener a un equipo concentrado, es mejor no establecer demasiadas 
metas de equipo, tarnblen es importante en el establecimiento de metas de equipo 
estar seguro de que los empleados entienden el objetivo que se persigue y que sean 
metas que las pueden lograr. 
Los gerentes pueden usar el establecimiento de metas para mejorar el 
desempeiio aun sino ofrecen ninguna recompensa significativa a los trabajadores por 
lograr las metas. Sin embargo, en la mayor parte de las situaciones laborales, las 
metas se vuelven mas poderosas cuando lograrlas produce algun tipo de 
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recompensa tangible. Las recompensas por el logro de metas incrementan la 
motivaci6n y el desempefio debido a que fortalecen el nivel de compromiso que 
sienten los trabajadores. 
"Cuando el individuo ve la oportunidad para lograr 10 que para el es 
importante, se ve atraido por dicha oportunidad y a esa oportunidad percibida se Ie 
denomina incemivo",» Los incentivos son oportunidades tangibles que ofrecen al 
trabajador la satisfacci6n de impulsos 0 metas especificas. Cuando el motive 
determina la necesidad de actuar, el incentivo proporciona un medio de logro, 
estimula y mantiene la acci6n hasta que se consigue la satisfacci6n, sin embargo, 
otros factores entran tarnbien en la evaluaci6n de las probabilidades de exito, como 
por ejemplo que el trabajador considera el tiempo de que se dispone, para ver si es 
suficiente, tomando en cuenta la intenci6n y sinceridad de la gente que ofrece el 
incentivo, que por 10 general es su superior como medio de satisfacer su motivo. 
Estos y otros factores ayudan al trabajador a determinar si tienen una oportunidad 
razonable de lograr la recompensa prometida por el incentivo. 
Si el valor de los beneficios ofrecidos por el incentivo y la probabilidad de un 
desempefio eficaz son positivos, el trabajador suele decidirse a trabajar, dedicando 
esfuerzos para lograr las recompensas prometidas. La acci6n por parte del 
trabajador es un paso voluntario que se inicia con optimismo y con un sentido de 
expectativa. Se anticipa una acci6n-resultado en la que se espera que el trabajador 
desempefie un trabajo adecuado para satisfacer las necesidades. Si recibe la 
recompensa propuesta, sus motivos se satisfacen potencialmente y se refuerza su 
confianza en futuros casos de motivaci6n incentivo. Si aetna en forma adecuada 
pero no recibe la recompensa prometida, se convertira en un esceptico con respecto 
a los incentivos prometidos decepcionandose por no obtener recompensas de 
manera inmediata 
6 Harris O. Jeff. Conceptos de Conducta Interpersonal y Casas, Ediciones Ciencia y Tecnica, 1era. Edici6n, 1,987, Mexico D.F. 
P.p.347 
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Por otra parte, si el trabajador falla en el desernperio y no obtiene la 
recompensa esperada los efectos son menos seguros. Algunas veces el trabajador 
que falla en el desernpeno se vuelve pesimista y antagonista hacia los factores 
externos que sequn el los hicieron fallar, puede perder la confianza en sf mismo; en 
la mayorfa de los casos, las futuras proposiciones de motivaci6n incentivo seran 
vistas mas criticamente y sera necesario que los factores de valor y probabilidad 
tengan puntuaciones sumamente positivas antes de que se realicen las acciones 
para obtener sus recompensas. 
EI incentivo del dinero es quiza el que mas se ha analizado. Se Ie ha 
dedicado mucha atenci6n debido a que el dinero es facilrnente identificable y 
cuantiffcable. Con frecuencia, el dinero se considera como medio para satisfacer las 
necesidades mas importantes del hombre, alimento, vestido, casa, transportes, 
seguros, planes de pensi6n, educaci6n y otros factores de mantenimiento 0 
seguridad ffsica, pueden conseguirse a traves del poder de compra que proporciona 
el salario, por ser estas necesidades urgentes y vitales, es importante la oportunidad 
de ganar dinero. Las recompensas monetarias crean tarnbien estatus y prestigio 
social. Sin embargo, los trabajadores responderan solo hasta cierto punto a los 
incentivos monetarios. 
Los incentivos no monetarios pueden atraer la atenci6n y estimular la acci6n 
de los trabajadores por encontrarse estes interesados en aumentar su prestigio y en 
recibir reconocimiento de los demas, pueden responder ante el elogio 0 a los premios 
publicos (por ejemplo, ser el trabajador del mes). Los trabajadores orgullosos de su 
largo tiempo de servicio se sienten atrafdos por premios que reconocen su 
antigOedad, asimismo, los que estan orgullosos de logros pasados pueden sentirse 
reconocidos y recompensados si sus superiores amplian sus oportunidades de 
participar en trabajos mas complejos e importantes. 
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En una palabra, los superiores pueden recurrir a muchos factores no 
monetarios para encontrar incentivos eficaces que satisfagan a la mayoria de las 
necesidades, del trabajador promedio. En muchos casos, estos factores no 
monetarios pueden ser aun mas estimulantes que los factores monetarios. 
La teorla de la motivaci6n desarrollada por Abraham Harold Maslow, afirma 
que las necesidades humanas, se organizan en una jerarquia de necesidades, creta 
"las personas fenian cinco fipos de necesidades: fisiol6gicas, de seguridad, de 
afiliaci6n, de esfima y de auforrealizaci6n las cuales describen el orden en que las 
personas buscan satisfacer sus deseos." 1 Satisfacer las necesidades en el orden 
inferior es la base para el desarrollo de la jerarquia, de acuerdo a que la persona 
satisface cada nivel de necesidades, la motivaci6n cambia a la satisfacci6n del 
siguiente nivel superior de necesidades. 
Las necesidades fisiol6gicas se refieren a alimentos, ropa y vivienda que las 
personas tratan de satisfacer antes que todas las dernas, por 10 que las personas 
trabajan por salarios que les perrnitiran satisfacer primero sus necesidades basicas. 
Las necesidades de seguridad, incluyen el deseo de seguridad, estabilidad y la 
ausencia de dolor, amenazas y enfermedades, las necesidades de afiliaci6n son el 
deseo de amistad, afecto y pertenencia. 
Los trabajadores con altas necesidades de afiliaci6n disfrutan trabajar en 
relaci6n estrecha con otros; los trabajadores con bajas necesidades de afiliaci6n 
pueden estar contentos trabajando solos en sus funciones. Cuando una 
organizaci6n no satisface las necesidades de afiliaci6n, 10 esta privando de mantener 
una relaci6n social que Ie permita expresar sus emociones sobre determinada 
situaci6n, repercutiendo en indices altos de ausentismo y rotaci6n, baja productividad 
comportamientos relacionados con el estres e incluso un colapso emocional. 
7'.Hellriegel, Don, Jackson, Susan, Admmjstracton, Un enfoque basado en Competencias, Editorial Thomson, Decima Edtcicn, 
2,005, Mexico D.F. P.p. 408. 
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Un gerente que reconoce que un subordinado se esfuerza por satisfacer 
necesidades de afiliaci6n podrla alentar a otros para trabajar en forma mas estrecha 
con el trabajador y sugerir que este participe en las actividades sociales de la 
orqanlzacion. Las necesidades de estima son el deseo de amor propio, una 
sensaci6n de logro personal y reconocimiento de los dernas. Para satisfacer estas 
necesidades las personas buscan oportunidades para el logro, el ascenso, el 
prestigio y la posici6n, todo 10 cual simboliza su competencia y valia. Cuando es 
dominante la necesidad de estima, los gerentes pueden promover la satisfacci6n en 
el trabajo y el desernpefio de alta calidad al proporcionar oportunidades para un 
trabajo emocionante y desafiante y reconocimiento para los logros. 
Las necesidades de autorrealizaci6n son el deseo de desarrollo personal, 
satisfacci6n propia y la realizaci6n del potencial pleno del individuo. Los gerentes 
que reconocen esta motivaci6n a los trabajadores pueden ayudarles a descubrir las 
oportunidades de crecimiento en sus puestos 0 crear oportunidades de crecimientos 
especiales para ellos. AI abordar las necesidades de los trabajadores estos se 
sienten motivados a desempenarse de manera efectiva como un equipo. 
Las personas con frecuencia comparan las diferencias individuales con rasgos 
fijos que no cambian mucho con el tiempo. En contraste con esta opini6n Maslow 
creia que las personas avanzan por la jerarquia de las necesidades al considerar 
cuales necesidades se han satisfecho y cuales faltan de satisfacer. Para cualquier 
persona especifica, una necesidad que era dominante hace tres meses puede ya no 
ser dominante y una necesidad que es dominante hoy puede ya no serlo el ano. 
En la propuesta de Maslow de la jerarquia de necesidades se produce el 
movimiento del mismo modo que ocurre cuando las personas estan subiendo por 
una escalera rnecanica la (mica direcci6n que se puede tomar es hacia arriba, sin 
embargo, posteriormente se mostr6 que el movimiento a traves de la jerarquia, en 
realidad puede ir en ambas direcciones. Propuso la hip6tesis de la satisfacci6n­
progresi6n la cual establece que una necesidad es un motivador hasta que se 
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satisface, cuando esta se satisface deja de ser un motivador y surge otra necesidad 
para tomar su lugar. En general las necesidades de nivel inferior, deben satisfacerse 
antes de que las necesidades de nivel superior se vuelvan 10 bastante intensas como 
para motivar el comportamiento, esta teorfa indica que hasta que se satisface las 
necesidades baslcas las personas no se preocuparan por necesidades de nivel 
superior. 
Adernas, indicaba que cuando un individuo se frustra al satisfacer las 
necesidades del nivel superior las necesidades del siguiente nivel inferior resurgen y 
dirigen de nuevo el comportamiento, denornlnandole a esto frustraci6n-regresi6n. 
Esto sugiere que los gerentes deberian tratar de determinar la causa de la frustraci6n 
de un trabajador y de ser posible, trabajar para eliminar las obstrucciones y asi 
satisfacer las necesidades. Sino pueden eliminarse los obstaculos, los gerentes 
deben tratar de redirigir el comportamiento del trabajador hacia la satisfacci6n de una 
necesidad de nivel inferior. 





Aplicando esta jerarquia de necesidades al contexto laboral de Guatemala, los 
trabajadores en su mayoria buscan un empleo para satisfacer inicialmente sus 
necesidades fisiol6gicas, es decir obtener un ingreso para comida, vivienda y 
vestuario. Este es un comun denominador entre los guatemaltecos al obtener un 
puesto de trabajo independientemente del nivel jerarquico dentro de una 
organizaci6n, agregando que la situaci6n actual del pais atraviesa una crisis 
econ6mica que afecta los costos de la canasta basica y otros elementos basicos 
para sobrevivencia. 
En el aspecto de seguridad, las personas buscan que sus patronos les 
proporcionen el servicio social 0 planes medicos, estabilidad laboral, tomando en 
cuenta el nivel de delincuencia que vive el pais, se ha convertido una prioridad el 
satisfacer esta necesidad, sin embargo, algunas empresas contratan a sus 
trabajadores por servicios prestados sin brindarles un respaldo minima como 10 es el 
seguro social. 
Las empresas hoy en dia en Guatemala se esfuerzan cada vez mas por 
implementar estrategias que persigan la eficiencia y eficacia de sus funciones para 
lograr los objetivos organizacionales, por 10 tanto ya estan dandole el valor necesario 
al recurso humano haciendole sentir parte de la organizaci6n para lograr en este 
identificaci6n, compromiso y afiliaci6n. Las necesidades de estima se consideran 
desde el punto de vista personal y estado emocional, para poder cumplir con esta 
necesidad laboralmente, sin embargo, en ocasiones es cuesti6n de cultura 0 
patrones de crianza que las personas no aprenden a valorares a sl mismo 10 que se 
ve reflejado en el desempeiio de su trabajo. Por ultimo la necesidad de 
autorrealizaci6n depende inicialmente del empeiio personal que cada trabajador 
dedique para crecimiento personal, no obstante, tambien dependeran de la cultura 
organizacional de la empresa en la que se desarrolle el trabajador. 
Los psicoloqos industriales ejercen un papel primordial en toda organizaci6n y 
para poder ejecutar una asesorla eficaz necesitan conocer los siguientes aspectos: 
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•	 Identificar y aceptar las necesidades que los trabajadores presentan 
actualmente. 
•	 Reconocer que las necesidades difieren de un trabajador a otro tomando en 
cuenta la diversidad de caracteres y temperamentos. 
•	 Brindar alternativas a las necesidades insatisfechas de los trabajadores de 
determinada empresa. 
•	 Ser objetivos en la toma de decisiones. 
•	 Apoyo institucional para motivar al trabajador y abordar problematicas a todo 
nivel. 
En Recursos Humanos, no se puede hablar de motivaci6n sin mencionar la 
autoestima, pues esta ligada al desernpefio laboral de cada persona, la cual se 
refiere a quererse y valorarse a si mismo, de una manera sana y equilibrada. En 
terminos psicol6gicos autoestima, significa "amarse y confiar en sf mismo para lograr 
los objetivos, trazados fndependientemente de las Iimftaciones u obsieculos que se 
tengan".· 
La autoestima se forma desde la fuente principal de amor y protecci6n que 
son los padres, pero tamblen otras figuras de autoridad seran piezas c1aves para el 
desarrollo de la autoestima del nino, quien dependiendo de los mensajes recibidos, 
reflejara como espejo, 10 que piensan de el. 
En la formaci6n de la autoestima tambien influyen otras personas que cada 
persona se encuentran a 10 largo de la vida, que con comentarios positivos 0 bien 
8.WWIN.monograffas.com/trabajos34/autoestima-laboral 
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La autoestima de una persona define la calidad de las relaciones 
interpersonales (con otras personas). intrapersonales (consigo mismo) y con su 
entorno. 
EI desarrollo profesional ejerce un papel importante dentro de la motivaci6n de 
los empleados, se considera que es el fruto de la planeaci6n de la carrera que una 
persona tiene con vista a lograr objetivos dentro de la orqanizacion, se puede dar 
mediante esfuerzos individuales y por el apoyo de la empresa y directivos donde se 
labora. Se inicia en cada persona por su disposici6n a lograr metas y por la 
aceptaci6n de responsabilidades que ello conlleva; este no debe apoyarse solamente 
en los esfuerzos individuales, pues la organizaci6n que tiene las posibilidades debe 
incentivar a sus integrantes para que logren realizar sus metas personales y 
profesionales. 
Lograr un desarrollo profesional en los empleados de una organizaci6n, tiene 
un doble efecto positivo: evitar que los esfuerzos de los empleados se dispersen, 
conduciendolos a objetivos y campos que son ajenos a los que se propone la 
empresa y asegurarse de que todos conocen bien las oportunidades presentadas por 
la organizaci6n. 
Desde la perspectiva orqanizacional, la planificaci6n y desarrollo de los planes 
de carrera son una parte integrada de la gesti6n de los recursos humanos. Se trata 
de una estrategia que ayuda a la eficiente asignaci6n de las personas en futuros 
puestos de trabajo, planificando el orden con los movimientos de los individuos de la 
organizaci6n. Se puede entender, que se trata de un proceso sistematizado de 
disefto e implantaci6n de objetivos que permitan alcanzar la estrategia de la empresa 
y a su vez permitiendo a los trabajadores alcanzar sus objetivos profesionales y 
personales. De este modo, se lograria coordinar os deseos individuales con las 
necesidades de la organizaci6n. EI diserio de las carreras profesionales se refiere a 
que la empresa disponga de un manual de funciones actualizado con las 
descripciones de todos los puestos de trabajo de la organizaci6n. asi como la 
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negativos, dejan una huella en el autoconcepto de la persona, perc dependera el 
grade de madurez de cada quien en como tomar esos comentarios. 
La autoestima es la conciencia del propio valor, eleva el estado de animo, 
aumenta la alegria vital, asl como el sentimiento del propio poder y fomenta asi la 
capacidad de decisi6n y la de rendimiento. Tener una buena autoestima es muy 
importante porque Ie ayuda a la persona a descubrir las habilidades que tiene, a 
descubrirse a si mismo y a sacar provecho de su potencial; si la persona es 
ignorante de estas habilidades es como que si no las tuviera, 10 mismo pasa con la 
inteligencia, alguien que no tiene amor propio no se cree con capacidad de 
solucionar un problema, por tanto no 10 es. En el trabajo, el ser humane trabaja para 
satisfacer las necesidades basicas y tambien para tener una buena saIud mental, 
tarnblen se trabaja para innovar, crear, ser productivos; es por eso que el trabajo esta 
muy Iigado con la autoestima, porque las personas se sienten utiles y productivas. 
Cuando se tiene baja autoestima, pueden desarrollarse serios problemas en 
distintas areas de la vida y dentro de elias en el trabajo, a nivel de desempefio y de 
resultados. Una manera interesante y fundamental para todo tipo de cambio que se 
desee hacer en la vida, es conocer que es 10 que no esta bien para poder inferior en 
esto, la persona tiene que saber c6mo funciona, 10 importante es que sepa cuales 
son sus fortalezas y Iimitaciones, para poder ser capaz de decidir que es 10 que 
desea mejorar y estar dispuesta a convertir sus debilidades en fortalezas. 
Para mejorar los niveles de autoestima de los empleados, requiere planear, 
organizar, dirigir y mejorar un programa donde se considere las necesidades 
concretas de la organizaci6n, desarrollando, talleres, seminarios, e incluyendo un 
sistema informativo con temas especiales en boletines 0 un peri6dico organizacional, 
es un trabajo del gestor de Recursos Humanos en beneficio tanto para los 
empleados como para la organizaci6n. 
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definici6n de los perfiles competenciales requeridos para cada puesto y un inventario 
de Recursos Humanos con informaci6n completa de los trabajadores. 
Por 10 tanto, se debe iniciar la planificaci6n de las carreras profesionales con 
un conocimiento exhaustivo de las fortalezas y debilidades que presentan los 
trabajadores 0 sea perfil requerido del puesto, versus perfil del aspirante. De este 
modo, se podran determinar los requerimientos necesarios que garanticen el paso de 
un puesto de trabajo a otro, minimizando el costa y tiempo de adaptaci6n. En este 
sentido, son varios los objetivos que se pueden alcanzar con una adecuada 
planificaci6n de carrera, pudiendo ser algunos de ellos los siguientes: 
•	 Identificar los posibles cursos de desarrollo de una persona dentro de la 
organizaci6n (rutas), buscando oportunidades congruentes con la preparaci6n 
de las personas implicadas. 
•	 Incrementar la satisfacci6n de los trabajadores a medida que se avanza en la 
trayectoria definida y por tanto, incrementar la posibilidad de retener 
profesionales con talento. 
•	 Satisfacer las necesidades cualitativas, presentes y futuras que en materia de 
recursos humanos presenta la organizaci6n. 
•	 Establecer una eficaz comunicaci6n interna acerca de las trayectorias 
profesionales potenciales existentes en la empresa, de modo que todos los 
trabajadores sean conocedores de sus posibilidades de desarrollo dentro de la 
organizaci6n. 
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En conclusi6n, el desarrollo de planes de carrera supone un esfuerzo conjunto de 
la organizaci6n y de cada individuo, orientado a la consolidaci6n del historial 
profesional mediante la elecci6n de una determinada trayectoria profesional. De este 
modo, se busca aunar las necesidades de la empresa con los puntos fuertes, 
debilidades, intereses, motivaciones, etc. de los trabajadores potenciales. 
Las empresas u organizaciones, estan compuestas por un grupo de personas, 
las cuales deben trabajar en pro de un objetivo final previamente planificado; por 10 
tanto, surge aqui la clave para que esto se logre con exito. Nada de 10 anterior se 
puede lograr, si no existe dentro de una organizaci6n, "EI trabajo en equipo, es el 
conjunto de procedimientos, tecnices y estrategias que utiliza un grupo determinado 
de personas para conseguir sus objetivos propuestos.'" 
Cuando hablamos de trabajo en equipo, nos referimos a un grupo de gente 
bien organizado, cada uno con sus correspondientes responsabilidades y tareas 
perfectamente definidas, teniendo a la cabeza un Iider, idealmente aceptado por 
todos y quien sera el guia para que el equipo a traves de ciertas reglas, oriente sus 
esfuerzos en forma comprometida en un mismo sentido. Se considera importante 
mencionar algunas ventajas de trabajar en equipo: 
•	 AI tratarse de personas diferentes, cada uno entrega un aporte en particular al 
equipo. Habra quienes tengan mas habilidades manuales, mientras otros Ie 
daran un mayor usa a su intelecto. Habra Iideres y otros seguidores. En 
definitiva, la diversidad hara el enriquecimiento mutuo. 
•	 Tratandose de seres con capacidad de razocinio, es 16gico encontrar a 
individuos que discrepen por las diferencias de sus ideas, pero que resulta 
9.Keith Davis. John Newston, Comportamiento Humano en el Trabajo, 11a. Edici6n, Editorial McGraw Hill, Mexico, D.F. 
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beneficioso considerando obtener mayor creatividad en la soluci6n de problemas, 
para lograr esto, se requieren una serie de requisitos que son indispensables 
posean los miembros que conforman una organizaci6n; a continuaci6n se Iistan 
algunos de ellos que se consideran los mas importantes: planificaci6n, 
organizaci6n, direcci6n, control, objetivos claros, comunicaci6n, confianza 
recfproca, compromiso, creatividad, optimismo, voluntad. Es un hecho que para 
trabajar en equipo, se necesita contar con ciertas habilidades que pueden tener 
las personas en forma innata 0 adquirirlas con el tiempo; la clave esta en saber 
manejar dichas habilidades, por 10 tanto, para conseguir exito trabajando en 
equipo, es necesario e indispensable tener una buena comunicaci6n con los 
compaiieros de departamento y superiores. 
Actualmente los mercados laborales se vuelven cada vez mas globalizados, 
mas abiertos, 10 que ha generado en el interior de las cornpanias, exigir a los 
trabajadores ser polifuncionales, es decir, producir mas con menos costos, en 
resumen, se ha debido pasar de un trabajo individualista a uno en equipo. 
Cuando se trabaja en equipo, es 16gico que surjan contratiempos y 
discusiones, pero por ello no hay que olvidar algo muy cornun de escuchar entre 
quienes se relacionan a diario con mas personas, sin buscar conflictos: Las cosas se 
solucionan hablando, 10 cual, es indiscutiblemente cierto. Sin embargo, esta la parte 
negativa, cuando no se logra el trabajo en equipo por diversas razones, se genera 
entre los miembros de la organizaci6n, caracterfsticas de stress, que se manifiestan 
de distintas formas como 10 son: irritabilidad, depresi6n, aburrimiento, fatiga, 
ansiedad, baja autoestima, falta de memoria entre otros. 
Las caracterfsticas arriba mencionadas, influyen de manera negativa en todos 
los que integran un equipo, por 10 que se podrla dar el hecho de que una persona 
este muy descuidada en su desempeiio, como fruto del stress y eso genere un 
accidente de trabajo, afectando a mas de una persona por su error. Se puede dar 
tarnbien, que el ausentismo ocasionado por el error cometido, lIeve al responsable 
de evaluar ciertos proyectos a la demora de la obra en cuesti6n y asf continue la 
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cadena afectando ademas al rendimiento y a la rentabilidad de la entidad. Causas 
como estas, pueden ocasionar rivalidad entre las personas y por tanto, disminuye la 
cooperaci6n mutua. 
A pesar de 10 dificil que puede resultar el trabajar en equipo, la empresa 
moderna, busca las formas para lograrlo, a continuaci6n enumeramos algunas de las 
estrategias que se pueden utilizar: 
•	 Desarrollar jornadas con actividades deportivas, celebraci6n de aniversarios u 
otras festividades, premiaciones por anos de servicios 0 al trabajador mas 
destacado, en fin, juntas informales para establecer mejores relaciones 
interpersonales. 
•	 Incentivar la capacitaci6n con el prop6sito de perfeccionar los conocimientos y 
habilidades del personal, en temas de mayor especializaci6n y vinculados con 
aspectos en mejorar sus conocimientos y habilidades. Elser humane en 
esencia, presenta desconfianza frente a 10 desconocido y como consecuencia, 
es renuente a los cambios. Desde luego, hay quienes son mas flexibles que 
otros, pero la labor de la capacitaci6n debe afianzar su mejor esfuerzo por 
lograr que todos acepten paulatinamente, nuevos desafios como 10 es en este 
caso, el trabajar en equipo. 
Estas estrategias, empleadas por las organizaciones modernas, tienen su 
origen en la Calidad Total, que se define como un proceso de mejoramiento continuo 
que busca alcanzar los objetivos de la empresa con cero defectos, a partir de la 
plena satisfacci6n de las necesidades tanto de los c1ientes internes (trabajadores) 
como de los externos (usuarios 0 clientes). EI poner enfasis en la calidad de esta 
forma, implica hoy en dla, una variable bastante atractiva para tener exito en un 
mundo cada vez mas competitivo. 
Las Relaciones Humanas en el Trabajo; se considera otro factor importante 
de mencionar influyen en el tema de la motivaci6n, que estan formadas por las 
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siguientes caracterfsticas: personalidad del individuo, diferencias individuales: edad, 
sexo, escolaridad, factores familiares, experiencias previas, etc. 
Los beneficios que se obtienen con relaciones humanas satisfactorias son 
multiples, pero entre los mas importantes se mencionan: mayor eficiencia en el 
trabajo, ahorro de tiempo, mayor satisfacci6n y motivaci6n del personal, mejor 
integraci6n del personal, mejor ambiente de trabajo, mayor coordinaci6n y 
cooperaci6n entre los miembros del equipo, mayor grade de desarrollo personal, 
tanto del Jefe como de sus colaboradores, reducci6n de problemas humanos, mayor 
compromiso por la calidad y productividad. 
Se busca entonces, tener buenas relaciones en el trabajo, fundamentalmente 
para lograr los objetivos institucionales 0 empresariales y la integraci6n y el 
desarrollo de los individuos. Es indudable que las buenas relaciones humanas tienen 
un fin en sl mismas, pero esto no significa que no produzcan a su vez ciertos efectos 
y resultados, en este caso, proporcionan ellogro de los objetivos ya senalados. 
Lo anterior nos hace comprender por que las empresas con mayor exito se 
caracterizan entre otras cosas, por personal bien adaptado, eficiente y productivo y 
los jefes tienen en sus manos la responsabilidad de lograr en sus equipos de trabajo, 
relaciones humanas productivas, por 10 que la actitud de los Iideres debe ser positiva, 
con una comunicaci6n clara y honesta, incentiva a la participaci6n y crea un 
ambiente de confianza. 
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CAPiTULO II 
2.1 Descripci6n de la muestra 
EI trabajo de investigaci6n se realiz6 en Plan International Inc., organismo 
internacional sin ninguna afiliaci6n polftica, religiosa 0 gubernamental, iniciando en 
Guatemala en el ano de 1,978. 
La organizaci6n trabaja actualmente en 598 comunidades con 64,000 
familias, beneficiando a una poblaci6n promedio de 448,000 personas en los 
departamentos de Alta y Baja Verapaz, Izabal, Jalapa, Escuintla, Santa Rosa. La 
relaci6n entre esta con las comunidades de Guatemala, se ha estrechado a traves 
de todos estos anos trabajando juntos para mejorar el nivel de vida, fomentando 
sociedades en las que se respeten los derechos incluyendo la dignidad de las 
personas. La muestra seleccionada estuvo comprendida por 35 trabajadores de la 
oficina central quienes realizan actividades administrativas inherentes al trabajo 
realfzado por la organizaci6n. Se utiliz6 el tipo de muestro casual 0 incidental en el 
cual como investigadoras se selecciono directa e intencionalmente a la poblaci6n 
evaluada. La muestra se conform6 por hombres y mujeres en el rango de edades de 
22 a 59 anos, teniendo una escolaridad de nivel medio y universitario. 
2.2 Estrategia metodol6gica 
Para la realizaci6n del trabajo de campo se lIevaron a cabo las siguientes fases: 
•	 Primera fase. Reunion con las autoridades correspondientes de la 
organizaci6n para y conocer la problernatica de la organizaci6n. 
•	 Segunda fase. Elaboraci6n del cuestionario para la recolecci6n de datos el 
cual fue presentado a las autoridades para la aprobaci6n del mismo. 
•	 Tercera fase. Aplicaci6n del cuestionario a la muestra elegida. 
•	 Cuarte fase. Tabular e interpretar los datos obtenidos. 
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•	 Quinta fase. Presentaci6n ante las autoridades de la organizaci6n de los 
resultados del estudio planteando las recomendaciones correspondientes. 
•	 Sexta fase. Desarrollo de un taller motivacional orientado al cambio de 
actitud de los colaboradores de la organizaci6n. 
2.3	 Tecnicas y procedimientos de trabajo 
Las tecnicas que se utilizaron en la investigaci6n son las siguientes: 
Observaci6n: Es un procedimiento de recolecci6n de datos que proporciona una 
representaci6n de la realidad, de los fen6menos en estudio, tiene un caracter 
selectivo y esta guiado por 10 que se percibi6 de acuerdo a cierta situaci6n. La 
observaci6n permite obtener informaci6n sobre un fen6meno 0 acontecimiento, tal y 
como este se produce. Alii donde se sospeche una posible desviaci6n 0 distorsi6n 
en el recuerdo que afecte a los datos, es tarnbien preferible utilizar la observaci6n 
antes que otros rnetodos. Se orient6 la observaci6n estructurada a la poblaci6n 
objeto de estudio la cual permiti6 considerar todos los factores que influyen en el 
trabajo cotidiano de los trabajadores y la observaci6n no estructurada permiti6 
recopilar datos del ambiente laboral en el que se encuentran inmersos, constatando 
una conducta apatica y desintegraci6n del equipo de trabajo, como se dara a 
conocer posteriormente en los resultados obtenidos. 
Cuestionario: Es una tecnica de recopilaci6n de informaci6n que supone un 
interrogatorio en el que las preguntas establecidas de ante mana se plantean 
siempre en el mismo orden y se formulan con los mismo terrninos, esta tecnica se 
realiza bajo la base de un formulario previamente preparado y estrictamente 
normalizado. EI cuestionario fue proporcionado a los 35 trabajadores que integran el 
total de la poblaci6n evaluada, aplicandolo en las instalaciones centrales de la 
organizaci6n de una forma colectiva, en el cual se plantearon diferentes preguntas y 
situaciones con el fin de evaluar areas de interes para contemplar el clima 
organizacional actual de una forma integral, 10 cual proporcion6 los resultados 
presentados en este trabajo, mismo que fueron presentados en su oportunidad a las 
autoridades correspondientes. 
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Taller. Es una actividad vivencial en el que los participantes realizan actividades 
para el conocimiento y entendimiento de un tema especifico, tratando de que cada 
individuo se sensibilice por medio de tecnicas participativas que logren una reflexi6n 
o analisis sobre determinadas actitudes 0 comportamientos. Los trabajadores que 
participaron en el lIenado del cuestionario fueron los mismos que asistieron al taller 
titulado "Actitud positiva en el trabajo", el cual se realiz6 como parte final de 
intervenci6n en el trabajo de investigaci6n, con el fin de sensibilizar a cada 
trabajador en sus actitudes ante las actividades que realiza diariamente en su lugar 
de trabajo. 
2.4 Instrumentos de Recoleccion de Datos 
Los instrumentos que se utilizaron en esta investigaci6n fueron considerados 
con base al marco te6rico y. la problernatica organizacional que presentan los 
trabajadores, quienes fueron observados y evaluados por medio de un cuestionario 
cerrado el cual fue previamente disefiado y revisado por las autoridades de la 
organizaci6n. 
Guia de observaci6n. La observaci6n realizada a la poblaci6n tuvo como objetivo 
percibir las actitudes y comportamientos de los trabajadores en su lugar de trabajo 
desempefiando sus actividades cotidianas, adernas se les observ6 durante la 
aplicaci6n del cuestionario con la previa autorizaci6n de las autoridades, para 
conocer las reacciones y comentarios de los trabajadores al presentarles un 
cuestionario que tome en cuenta sus opiniones. 
Guia de Cuestionario. EI cuestionario utilizado contiene 60 preguntas cerradas en 
forma de abanico presentando una serie de posibilidades para responder a cada 
pregunta. Los trabajadores escogieron entre las cinco alternativas basadas en su 
criterio y experiencia personal, marcando con un cheque (.y) la opci6n que 
consideraban conveniente. 
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Los factores que el cuestionario evalu6 fueron: 
•	 EI logro y reconocimiento que los trabajadores reciben de sus superiores por 
una tarea bien realizada. 
•	 La motivaci6n cada trabajador para cumplir con sus funciones. 
•	 Trabajo en equipo. 
•	 La comunicaci6n a todo nivel en la organizaci6n. 
•	 EI Liderazgo de mandos superiores. 
•	 Los planes de carrera y desarrollo para los trabajadores que existen en la 
organizaci6n. 
•	 La percepci6n de los trabajadores del ambiente fisico en el que se desarrollan 
diariamente. 
•	 La identificaci6n que el trabajador tenga con la organizaci6n. 
• EI manejo de emociones de los trabajadores y sus relaciones interpersonales. 
Contenido del taller: EI taller motivacional desarrollado con los colaboradores de la 
organizaci6n tom6 en cuenta el siguiente contenido: 
•	 Dar a conocer los objetivos del taller 
•	 Identificar que es una actitud y que es una actitud positiva 
•	 EI valor de una mente abierta, reflexi6n y sensibilizaci6n sobre la importancia 
de una actitud positiva ante el trabajo 
•	 Yo me hago cargo de mi motivaci6n, importancia de la autoestima. 
•	 Reflexionar los beneficios que obtienen como personas y trabajadores al tener 
una actitud positiva y amigable. 
•	 Evaluaci6n del taller. 
2.5 Tecnicas de Analisis Estadistico 
Se eligi6 la tecnica de estadistica descriptiva para resumir la informaci6n 
recopilada, para ordenarla, clasificarla y tabularla adecuadamente para ser graficada 
y obtener porcentajes que fueron acornpanados de un analisis de cada area 
evaluada. Se realiz6 un analisis de consolidaci6n de datos que permiti6 conocer el 




En este capitulo se encontrara los resultados obtenidos por medio de las 
tecnicas e instrumentos utilizados los cuales se presentan en 20 graficas tipo pie, 
que muestran las areas mas relevantes basados en el cuestionario aplicado a los 
colaboradores de la organizaci6n, el cual const6 de 60 preguntas cerradas. 
3.2 Datos observados a traves de las tecnicaa: 
DATOS GENERALES 
Graflca 1. 
Rango de edades 
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Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de un organismo no gubernamental. Mayo 2007. 
Interpretacion. Sequn la grafica la poblacion se encuentra dividida en cuatro grupos representados 
con 31% equivalente 11 personas en la edad de 20 a 30 arios, 31% equivalente a 11 personas de 31 
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Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de unorganismo nogubernamental. Mayo2007. 
Interpretacion. Las mujeres representan el 54% de trabajadores en la orqanizacion mientras que los 
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Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de unorganismo nogubernamental. Mayo2007. 
Interpretacion. el 11% de los trabajadores tienen menos de un ario de haber ingresado en la 
orqanizacion, e131% se encuentra de 1 a 2 arios, e111% de ia poblacion de 3 a 5 arios, e138% de de 
6 a 10 arios y por ultimo el 9% con mas de 10 arios de pertenecer a la orqanizacion. Con estes 






(.Los departamentos dentro de la organizaci6n 
trabajan conjuntamente para lograr un mismo 
objetivo? 





Fuente: Cueslionario aplicado a trabajadores de un organismo no gubernamenlal. Mayo 2007. 
InterpretaciOn. EI 6% de los trabajadores (2 personas) consideran que se trabaja Muy Bien en 
equipo, el 26% (9 personas) 10 considera Bien, el porcentaje mas alto el 54% (19 personas) 10 
considera Regular 10 que significa que no es aceptable por la mayorla de los colaboradores dentro de 
la organizaci6n, el11 % (4 personas) 10 considera Malo y 3% (1 persona) Muy malo. 
Grafica 5. 
(.La relaci6n entre los departamentos es efectiva 







Fuente: Cueslionario aplicado a trabajadores de un organismo no gubernamental. Mayo 2007. 
Interpretaci6n. Los resultados obtenidos muestran que el11% (4 personas) considera que la relaci6n 
entre departamentos esta Bien, con el mayor porcentaje el 60% (21 personas) considera la relaci6n 





Fuente: Cuestionario apllcado a trabajadores de un organismo no gubemamental. Mayo 2007. 
Interpretaci6n. EI 37% (12 personas) considera las decisiones de su jete como Malo, el 29% (10 
personas Regular, con estos datos se evidencia que el Iiderazgo ejercido por los Gerentes, sus 
subordinados no 10 consideran adecuado respecto a la toma de decisiones, el 17% Bien y por ultimo 
el restante 17% Muy bien las decisiones de su jete inmediato. 
Graflca 7. 
,,-5e Ie da claramente las instrucciones para 
realizar satistactoriamente sus tareas? 
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Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de un organismo no gubemamental. Mayo 2007. 
Interpretaci6n. Los colaboradores consideran que las instrucciones que sus jetes inmediatos les 
proporcionan para la realizaci6n de sus tareas cotidianas se estan dando de una manera Regular 
representado por el 42% (15 personas), el 20% (7 personas) 10 consideran Malo, el 6% (2 personas) 
Muy malo, nuevamente se observa en el area de Iiderazgo que los subordinados no estan recibiendo 
la intormaci6n adecuada para el desemperio de sus actividades, por otra parte el 23% (8 personas) 10 
consideran Bien y el restante 9% (3 personas) Muy bien. 
,,-Su jete es asertivo en la torna de decisiones en el 
momenta oportuno? 







...Sujete sabe utilizar su autoridad con usted y 







Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de un organismo no qubemamental. Mayo 2007. 
Interpretaci6n. E129% (10 personas) de la poblaci6n 10 considera Regular, el 20% (7 personas) Malo 
y el 11 % (4 personas) Muy malo, el 17% (6 personas) considera este aspecto Muy bien y el 23% (8 
personas) Bien. 
Graflca 9. 
...Su jete inmediato cuenta con el tiempo 
necesario para brindarle apoyo en sus tareas? 
1;1 Muy bien 
.Bien 
20% o Regular 
OMalo 
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11% 14% 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de un organismo no gubernamental. Mayo 2007. 
Interpretaci6n. EI tiempo que los jefes proporcionan a sus subalternos para brindarles apoyo 
adicional en la realizaci6n de sus !areas los colaboradores 10 consideran Regular con el 38% (13 
personas), el 17% (6 personas) Malo, el 11% (4 personas) Muy malo, el 20% (7 personas) 10 
considera Muy bien y e114% (5 personas) Bien. 
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RECONOCIMIENTO Y LOGRO 
Grafica 10 
l.Se reconocen con mayortrecuencia sus logros 
que sus errores? 
11% 9% 




• Muy malo 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de unorganismo nogubernamental. Mayo2007. 
Interpretaci6n. Los logros de los trabajadores no son reconocidos por jefes y autoridades sequn nos 
presenta esta grafica considerado por el 46% (16 personas) como Malo, el 11% (4 personas) Muy 
Malo, e120% (7 personas) Regular, e114% (5 personas) Bien y el 9% (3 personas) Muy bien. 
Grafica 11. 
l.Su jete inmediato reconoce los logros 
alcanzados por usted? 
3% 6% 





Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de unorganismo nogubernamental. Mayo2007 
Interpretaci6n. Se observa en esta grafica un porcentaje alto en el rubro Malo representado con el 
48% (17 personas) de la poblaci6n, considerando la lalta de reconocimiento por parte de sus jefes, I 
3% (1 persona)lo considera Muy malo, el 29% (10 personas) de una forma Regular y el 14% (5 




(.Considera usted que la organizaci6n cuenta 
con los incentivos y motivaciones necesarias 
para un buen desempeiio de sus tareas? 





Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de un organism a noqubernamental. Mayo2007 
Interpretaci6n. Los colaboradores consideran que los incentivos y motivaciones que posee la 
organizaci6n no son atractivos representado por el 54% (19 personas) Regular, un 11% (4 personas) 
10 considera Malo y un 6% (2 personas) Muy malo, el 26% (9 personas) 10 considera Bien y un 3% (1 
personas) Muy Bien. 
Graflca. 13 
(.5u salario es justo y 10 considera acorde a las tareas 
que realiza? 




Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de unorganismo nogubernamenfal. Mayo2007 
Interpretaci6n. EI salario percibido por los trabajadores en la organizaci6n evaluada 10 consideran
 
Regular representado per el 35% (12 personas) sequn las tareas que realizan, el14% (5 personas) 10
 
consideran Malo la remuneraci6n, el 31% (11 personas) Bien y el 20% (7 personas) Muy bien. EI 
rubro Muy malo no obtuvo ponderaci6n. 
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Grtlfica 14. 
i.Recibe apoyo por parte de la organizaci6n 







Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de unorganismo nogubernamental. Mayo 2007 
Interpretaci6n. El apoyo adicional que la organizaci6n brinda a sus colaboradores se presenta de la 
siguiente forma: el 14% (5 personas) 10 considera Muy bien, otro 14% (5 personas) Bien, el 32% (11 
personas) siendo el mas alto 10 ve Regular, el 26% (g personas) Malo y el 14% (5 personas) Muy 
malo. 
Graflce 15. 
i.EI paquete de incentivos con que cuenta la 
organizaci6n cumplen sus expectativas? 






Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de unorganismo nogubernamental. Mayo 2007 
Interpretaci6n. EI paquete de incentivos con que cuenta la empresa cumple de una forma Regular al 
39% (14 personas) de la poblaci6n, al 26% (9 personas) Malo, 9% (3 personas) Muy malo, al17% (6 
personas) lIenan sus expectativas Bien y al 9% (3 personas) Muy bien. 
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Grafica 16. 
l.Se siente usted motivado en su puesto de 
trabajo? 
11% 9% 





Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de unorganismo nogubernamental. Mayo2007 
Interpretaci6n. Los trabajadores no se sienten motivados en su puesto actual de trabajo, esto 
presenta la grafica con el 43% (15 personas) Regular, 23% (8 personas) Malo, 11% (4 personas) Muy 
malo, e114% (5 personas) Bien y el 9% (3 personas) Muy bien. 
CAPACITACION 
Grafica17. 
l.La organizaci6n invierte para un personal 
capacitado? 
3% 9% 
II!I Muy bien II Bien 0 Regular 0 Malo II Muy malo I 
Fuente: Cuestionario aplicada a trabajadores deun organismo nogubernamental. Mayo2007 
Interpretaci6n. Un 42% (15 personas) considera que la organizaci6n invierte en capacitarlos, el 20% 
(7 personas) de una forma Malo, 3% (1 personas) Muy malo mientras que el 26% (9 personas) 10 
siente Bien y un 9% (3 personas) Muy Bien. 
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crance.te. 
l.Han side de su lnteres las capacitaciones 





• Muy malo 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de un organismo no gubemamental. Mayo 2007 
Interpretaci6n. Las capacitaciones que se han impartido, son de interes para el 17% (6 personas) can 
Muy bien, 9% (3 personas) Bien, 43% (15 personas) Regular, mientras que para e114% (5 personas) 
el interes demostrado es Malo y e117% (6 personas) Muy malo. 
DESARROLLO PROFESIONAL 
Graflca 19. 
l.Existen oportunidades de superaci6n 
profesional para los empleados que poseen 
aptitudes? 
9% 9% 




• Muy malo 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de un organismo no gubernamentaL Mayo 2007 
Interpretaci6n. EI 9% (3 personas) de los colaboradores observan oportunidades de desarrollo 
profesional dentro de la organizaci6n representada con Muy bien, el 20% (7 personas) Bien, mientras 
que el36% (13 personas) 10 ven de una forma Regular, e126% Malo (9 personas) y el9% Muy malo. 
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Grafica 20. 
Considera que pueda tener un asenso a mediano 
plazo en la organizacion? 




II Muy male 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de unorganismo nogubemamental. Mayo 2007 
Interpretaci6n. La mayorla de la poblaci6n no considera tener un asenso a mediano plazo en la 
organizaci6n, esto 10 representan el 48% de los 17 colaboradores de una manera Regular, el 26% (9 
personas) Malo, el 11% (4 personas) Muy Malo mientras que el 6% (2 personas) 10 ve Muy bien y el 
9% (3 personas) Bien. 
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3.3 Analisis Global 
La organizaci6n evaluada cuenta con apoyo econ6mico internacional y se 
basa en promover el desarrollo humano en las comunidades que reciben el beneficio, 
siendo su punto central el desarrollo integral de los nifios y nirias gestionando 
proyectos de educaci6n, salud, agua y saneamiento, protecci6n y derechos de la 
niriez. 
La muestra con la que se trabaj6 estuvo integrada por 35 colaboradores, 
hombres y mujeres que oscilan entre las edades de 21 a 59 anos de edad, de 
condici6n socio-econ6mica media, con un nivel educativo medio y grado 
universitario. 
Los colaboradores demuestran estabilidad laboral dentro de la organizaci6n 
sequn 10 representa la gratica 2, serialando al 38% de la poblaci6n que tienen una 
relaci6n laboral sin interrupci6n de 6 a 10 aries, 10 que significa que es una 
organizaci6n que proporciona estabilidad laboral para sus colaboradores y a la vez 
los mismos colaboradores se identifican con la organizaci6n permaneciendo varios 
anos al servicio de ella. Es importante mencionar que la mayorfa de trabajadores 
antiguos crean un ambiente en donde los estfmulos que brinda la organizaci6n para 
motivarlos ya no son satisfactorios al cien por ciento situaci6n que tarnblen involucra 
al personal de nuevo ingreso, presentando actitudes negativas basadas en la 
observaci6n, apatfa, resistencia al cambio, individualismo.. 
La hip6tesis en la investigaci6n consider6 dos causas principales que 
contribuyen a la falta de motivaci6n de los trabajadores, siendo una de elias la falta 
de reconocimiento por parte de los jefes hacia sus subalternos por el trabajo 
realizado, percibiendo los colaboradores que su superior inmediato no se interesa 
por el esfuerzo y tiempo invertido en una tarea especffica con resultado favorable. 
Como consecuencia de esta falta, los colaboradores presentan desmotivaci6n en 
general mostrando desinteres por realizar un trabajo de alto desernpeno en las 
tareas aginadas para cumplir con los objetivos del departamento. Cada colaborador 
es diferente y unico en su personalidad y desernperio, por 10 tanto, el reconocimiento 
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debe ser aplicado por el jefe inmediato de acuerdo a las necesidades e intereses de 
esta persona para integrarlo a un equipo de trabajo para saber reconocerlo 
positivamente los buenos resultados obtenidos, creando estrategias internas que 
promuevan y motiven a los colaboradores bajo su direcci6n. 
Con 10 anterior, se puede relacionar la otra causa de la falta de motivaci6n, 
que se refiere al liderazgo ejercido por los Jefes en la organizaci6n, quienes no dan 
un acompanarniento a sus subordinados en la orientaci6n de sus funciones, 
sensibilizandolos y haciendoles comprender el rol que tienen dentro de la 
organizaci6n para lograr el resultado global contribuyendo asf al cumplimiento de la 
planeaci6n estrateqica, Esto se evidencia en las graticas que evaluaron este 
aspecto, mostrando que el 68% de los trabajadores manifiestan que las instrucciones 
que reciben por parte de su jefe inmediato no son c1aras para la realizaci6n de tareas 
encomendadas, es importante que cada colaborador tenga claro conocimiento de 10 
que su jefe inmediato espera de su trabajo por medio de una comunicaci6n efectiva 
brindandole la retroalimentaci6n necesaria para el logro de la actividad asignada, 
siendo el lider el responsable de proporcionar el apoyo y seguimiento para cumplir 
con su funci6n dentro del departamento (ver graticas 6,7,8,9). Como parte del 
liderazgo se deriva la funci6n del reconocimiento hacia trabajador por una tarea 
lIevada a cabo con exito, sequn refiere las graticas 10 Y 11, los jefes actuales tienden 
a reconocer mas los errores que los logros alcanzados, provocando de esta manera 
desmotivaci6n por parte de los colaboradores al no recibir el refuerzo positivo que 
toda persona necesita por un trabajo bien hecho. 
La remuneraci6n econ6mica que obtienen por su trabajo no es la fuente 
principal de la motivaci6n, a pesar de que esta es atractiva en comparaci6n con otras 
organizaciones similares, adernas de obtener beneficios adiciones a los de ley, por 10 
tanto, se encontraron como fuentes principales de la desmotivaci6n de los 
trabajadores de esta organizaci6n la falta del reconocimiento y el liderazgo ejercido 
en la organizaci6n. Segun la teoria de Maslow, no todas las necesidades humanas 
son de igual intensidad, ni se cumplen en un orden definido, exceptuando las 
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necesidades basicas (alimentaci6n, vivienda, pertenencia). Los colaboradores de 
esta organizaci6n satisfacen estas primeras necesidades recibiendo una 
remuneraci6n econ6mica adecuada y formando parte de un grupo social. En la 
pirarnide de necesidades, los niveles mas altos de satisfacci6n se basan en la 
autoestima y la autorrealizaci6n personal, 10 que conlleva al logro de metas, exito, 
estatus y prestigio de los trabajadores. En este sentido existen necesidades 
insatisfechas por parte de la poblaci6n evaluada que no les permiten lograr un buen 
desernpeno laboral viendose la organizaci6n perjudicada con un equipo de trabajo 
desmotivado en sus labores cotidianas. 
Aunado a esto, la grafica 16 muestra como resultado total que el 77% de los 
colaboradores no se siente motivado en su puesto de trabajo con 10 cual se afirma 
nuevamente que no existe motivaci6n dentro de la organizaci6n a pesar de las 
condiciones laborales indicadas, tomando en cuenta que la organizaci6n otorga 
incrementos salariales anuales que incluyen el porcentaje de inflaci6n de la canasta 
basica y el resultado de la evaluaci6n de desempeno de cada uno de ellos y de esta 
forma es como se trata de incentivar al buen resultado demostrado durante un ana; 
no obstante, al transcurrir algunos meses del incremento, se percibe el decaimiento 
en los resultados nuevamente. Debido a esta situaci6n se determina la importancia 
de establecer e implementar un programa de incentivos que consideren 
reconocimientos no monetarios que tomen en cuenta las necesidades reales de los 
colaboradores, que incluya situaciones personales del colaborador, curnpleanos, 
antigOedad, matrimonios, nacimientos, fallecimiento de familiares y reconocimientos 
por cumplimiento de metas 0 resultados individuales. La organizaci6n debe 
implementar un sistema de incentivos, en caso contrario, los colaboradores 
responderan unicamente a eslimulos econ6micos 10 cual crea una necesidad que a 
largo plazo no tendra un limite de satisfacci6n. 
Se encontr6 tambien, que en la interacci6n de los colaboradores no existe 
trabajo en equipo efectivo, como 10 presenta la gratica nurnero 4, el 68% de la 
poblaci6n opina que no hay integraci6n interdepartamentos 10 cual ocasiona que las 
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tareas incluso de un mismo departamento se hagan separadas, que en la mayoria 
de ocasiones se debe contar con el apoyo de todos para lograr un resultado exitoso. 
Los departamentos deben reconocer que son proveedores internos que prestan 
servicio a sus dernas cornparieros miembros de determinado departamento y que a 
la vez son clientes internos que reciben tarnbien un servicio de los demas 
departamentos, esta es la parte inicial para el lograr trabajar en equipo, 
reconociendo que como proveedor se debe conocer las necesidades del c1iente y 
viceversa. 
Por otro lado, un beneficio constante de la organizaci6n es la inversi6n que se 
hace para contar con un personal capacitado, sin embargo, en la gratica nurnero 18, 
el 74% de los colaboradores, c1aramente refleja que los contenidos de las 
capacitaciones impartidas a la fecha, no son de lnteres cornun, 10 que demuestra 
que el apoyo dado a los trabajadores no satisfacen las necesidades de capacitaci6n 
del diferentes departamentos y puestos, deblendose conocer a detalle este aspecto 
por medio de un diagn6stico para obtener un resultado favorable en la aplicaci6n de 
los conocimientos que cada trabajador adquiera en sus atribuciones diarias. 
Dentro de la organizaci6n, existe la oportunidad de lograr un desarrollo 
profesional; en ocasiones se han hecho promociones internas que favorecen a 
algunos trabajadores con ascensos de puesto, pero tarnbien se ha dado el caso de 
crear desmotivaci6n dentro de ellos por no tomarlos en cuenta en determinado 
proceso de selecci6n, por no lIenar el 100 por ciento de los requisitos, con esto se 
crea una decisi6n ambivalente por parte de los directivos por darse en determinados 
casos asensos que no cumplen con el perfil del puesto y en otros casos si se han 
otorgado. Es necesario delimitar clara y objetivamente los requisitos que deben 
cumplir cada colaborador para optar a un puesto superior, definiendo una politica de 
desarrollo profesional que promueva equitativamente al talento humano 
considerando las competencias y habilidades necesarias para el puesto, 
promocionandolas al personal antes de crear expectativas inciertas que provoquen 
un posible conflicto 0 desmotivaci6n a futuro. 
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Finalmente la infamaci6n proporcionada da a conocer las causas de la falta de 
motivaci6n de los trabajadores de esta organizaci6n, las cuales la Gerencia de 
Recursos Humanos debe de dar mayor enfasis en la planeaci6n estrateqica del 
departamento, para fortalecer al equipo gerencial proporcionandoles las 
herramientas necesarias para la adecuada gesti6n del talento humano, para que 
reconozcan a los colaboradores como la fuente principal con la que disponen, para el 




Con base a los resultados obtenidos a traves del desarrollo de esta investigaci6n se 
concluye 10 siguiente: 
,/ EI reconocimiento que los jefes proporcionan a sus colaboradores en sus 
actividades no es satisfactorio, asimismo, el liderazgo que ejercen dentro de la 
organizaci6n no proporciona el acompanamiento necesario para el 
cumplimiento de metas, afirmando asf, que son las principales causas de la 
falta de motivaci6n de los trabajadores evaluados. 
,/ La remuneraci6n econ6mica para la poblaci6n objeto de estudio no es la 
fuente principal de motivaci6n en su puesto de trabajo, para los colaboradores 
es importante recibir estimulo 0 incentivos no monetarios que los ayuden a 
sentirse valorados como personas y reconocidos por el trabajo que realizan. 
,/ Los departamentos de la organizaci6n realizan sus tareas de una forma 
independiente, de una forma individualista incluso en los miembros de un 
mismo departamento, provocando que no exista trabajo en equipo dentro de la 
oficina y adicionalmente ocasionan contlictos interpersonales al no identificar 
los colaboradores que trabajan para cumplir un mismo fin. 
,/ La organizaci6n no cuenta con una polftica definida de desarrollo 
profesional para el crecimiento de los colaboradores dentro de ella, 10 cual 
causa desmotivaci6n y frustraci6n al participar en un proceso de promociones 
internas. 
4.2 Recomendaciones 
A la organizaci6n: 
,/ Fortalecer a los Gerentes y Mandos medios de la organizaci6n para que 
ejerzan un Iiderazgo adecuado a las necesidades actuales de la los 
colaboradores, en donde se desarrollen como los verdaderos gestores del 
talento humane acornpariados por el departamento de Recursos Humanos 
que brindara las herramientas necesarias para la direcci6n de personal que 
incluya logro-reconocimiento y comunicaci6n eficaz. 
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./ Elaborar un programa de incentivos que tome en cuenta las necesidades 
de sus colaboradores en una forma integral orientandolo al logro de objetivos 
por puesto y/o departamento. 
./ Realizar un diagn6stico de necesidades de capacitaci6n (DNe) por puesto 
y departamento, para la consideraci6n de un programa que satisfaga los 
intereses y areas de los colaboradores en sus puestos de trabajo. 
./ Lograr que los departamentos que conforman la oficina central, identifiquen 
quienes son sus clientes internos y reconozcan que son proveedores de un 
servicio interne, para lograr un verdadero trabajo en equipo. 
./ Definir y establecer la polilica de desarrollo profesional, para aplicarlos de 
una forma unanime y con los mismos aspectos a todo nivel para los 
participantes dentro del proceso de promociones internas. 
./ Promover actividades recreativas 0 personales que ayuden a integrar a los 
colaboradores para que compartan y se relacionen informalmente para que se 
reconozcan como parte de un mismo equipo de trabajo. 
./ Programar actividades de campo trimestralmente en las comunidades 
hacia donde se dirige el trabajo de la organizaci6n para que los colaboradores 
no pierdan la misi6n de la organizaci6n y su trabajo, identificandose con la 
misma. 
A los colaboradores: 
./ Realizar un cambio de actitud positiva en el desempeno de su trabajo 
como herramienta importante para el logro de objetivos. 
./ Tener una comunicaci6n directa con su jefe inmediato, para que la relaci6n 
sea de apertura logrando los objetivos del departamento, para obtener 
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Universidad de San Carlos de Guatemala 
Centro Universitario Metropolitano 
Escuela de Ciencias Psicol6gicas 
Cuestionario de Satisfacci6n Laboral 
EI objetivo principal de esta evaluaci6n, es que usted exprese libre y confidencialmente 
10 que piensa y siente en su puesto de trabajo para obtener un estado actual del ambiente 
arganizacional que se tiene en las oficinas centrales de Plan Guatemala para poder plantear 
oportunidades de mejora en donde se requiera. Para este efecto, se Ie solicita responder can 
toda franqueza a las situaciones planteadas considerando que es importante responder a todas 
las situaciones a preguntas planteadas can la primera reacci6n. 
INSTRUCCIONES: 
EI instrumento consta de (60) preguntas. Se Ie proporcionaran cinco (5) opciones para cada 
pregunta a situaci6n, las cuales se identificaran can distintas expresiones que Ie ayudaran a 
que su respuesta sea clara y objetiva, usted debera marcar can un cheque (-V) la opci6n que 
considere adecuada, basado en su criteria y experiencia personal en la organizaci6n. A 
continuaci6n un ejemplo: 
2 3 4 5 
Esta de cuerdo con la ventilaci6n 00 00 o 
en su oficina? 
La persona que respondi6 el ejemplo considera que el estado de ventilaci6n en la oficina es 
"BUENA" par tanto coloc6 una equis en dicha opci6n. Esa es la forma correcta de contestar a 
las preguntas. 
Cuando finalice de responder el cuestionario, por favor entreguelo unicamente a las 
personas encargadas. La informaci6n proporcionada en este instrurnento sera manejada 
con CONFIDENCIALIDAD Y ANONIMATO. Queremos enfatizarle nuestro 
agradecimiento en la colaboraci6n y tiempo prestado al presente cuestionario, del cual 
obtendremos un resultado que sera de gran ayuda para el mejorarniento de la calidad 
laboral de la organizaci6n. 
GRACIAS POR SU COLABORACION. 
DATOS GENERALES 
Marque con un cheque (V) la respuesla correspondienle. 
1.	 i,Que edad tiene usted? 
De 20 a 30 aiios
 
De 31 a 40 aiios
 
De 41 a 50 afios
 





3.	 i,CUanIO tiernpo lleva trabajando en la organizacion? 
Menos de 1 aiio
 




De 6 a 10 aflos
 
Mas de 10 aflos
 
4.	 i,Duranle el tiernpo que lleva de trabajar en la organizacion cuantas veces ha sido promovido 0 







Mas de dos veces 
5. i,Duranle el tiernpo que lleva de trabajar en la organizacion cuantas veces ha side trasladado a un puesto 
de su mismo nivel? 
Ninguna vez 
Una vez 
Mas de una vez 
6. i,Cuanto tiernpo Ileva desempenandose en su puesto actual?	 _ 
I. i,SU jefe inmediato reconoce los logros 
alcanzando por usted? 
2. I.Considera usted que la organizaci6n cuenta 
con los ineentivos y motivaeiones 
necesarias para un buen desempefiode 
sus tareas? 
3.	 i,Los departamentos dentro de 1aorganizacion 
trabajan eonjuntarnente para lograr un 
mismo objetivo? 
4.	 i,SU jefe inmediato Ie habla abiertamente sobre 
los errores en sus tareas para queaprenda 
de ellos? 
5. i,Le perrnite su jefe que usted tome decisiones 
y/o aeciones euando se requiera? 
6. i,Existen oportunidades de superaci6n profesional 
para los trabajadores que poseen aptitudes? 
7. i,EI ambiente fisico en donde se desempefia 
es adecuado? 
8.	 i,Se encuentra identificado con la vision y 
y misi6n de la organizaci6n? 
9.	 i,Se interesa por participar en las capacita­
ciones que se imparten dentro de la 
organizaci6n? 
I, Mnybien 2. Bien 

















































































































1o. ~Reconoce sus errores y se disculpa por ellos? 
11.	 ~Ha logrado aleanzar sus objelivos personales 
denlro de 1aorganizaci6n? 
12. lSu jefe inmediato Ie motiva con sus acciones 
y/o direcciones en las actividades que usted 
realiza en su puesto? 
13. ~La relaci6n entre los departamenlos es 
efecliva para Iograr un buen ambienle Iaboral? 
14. lEn la organizaci6n existenmedios intemos 
de comunicaci6n (carteleras, peri6dicos, 
revistas,otros)? 
15. ~Sujefe es asertivo en Ia lorna de decisiones 
en el momento oportuno? 
16. lLe interesa hacer carrera profesional 
en la organizaci6n? 
17. ~EIlamafio de Ia oficina en Ia que laboro 
esta de acuerdo a niimero de personas? 
18. ~Sus objetivos personaIes estan relacionados 
con el puesto que desempefia actualmenle? 
19. ~La organizaci6n invierte para un personal 
capacitado? 
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20. i,Escucha las criticas sin ponerse a la 
defensiva? 
21. i,Considera que el trabajo en equipo 
facilita las tareas que se realizan en el 
departamento? 
22. i,Se Ie habla de la irnportancia de alcanzar 
metas personales dentro de la organizaci6n? 
23. l.Sontomadas en cuenta sus opiniones aun 
cuando este en desacuerdo con la de sus 
jefes superiores? 
24. i,Los trabajadores de su departamento intercambian 
ideas para realizar mejor el trabejo en equipo? 
25. i,Se Ie da e1aramente las instrucciones para 
realizar satisfactoriamente sus tareas? 
26. i,SU jefe lIena los requisitos y/o habilidades 
necesarias para el puesto que ocupa? 
27. i,Tiene usted oportunidad para continuar con 
sus estudios en la organizaci6n? 
28. i,Existe ventilaci6n suficiente en la oficina 
en donde se desempefia? 
29. i,Esta usted conciente que su trabajo contribuye 
al desarrollo de la comunidades donde 
la organizaci6n tienepresencia? 
30. i,Han side de su interes las capacitaciones 
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31. ~Brinda colaboraci6n adicional a sus 
cornpaneros cuando se 10 requieren? 
32. ~En el tiempo que lleva de laborar en la 
organizaci6n ha logrados sus objetivos? 
33. ~Su salario es justo y 10 considera acorde 
a las tareas que realiza? 
34. ~Sujefe 10 motiva para que trabaje en equipo? 
35. ~Losjefes comparten con usted informaci6n 
sobre problemas y soluciones en general 
que enfrenta la organizaci6n? 
36. ~La relaci6n de su jefe inmediato es igual con 
todas las personas que integran el depto.? 
37. ~Considera que sus conocimientos y habilidades 
los aplica en su puesto de trabajo? 
38. ~Me siento c6modo en mi espacio de trabajo? 
39. ~Conoce al menos una comunidad cubierta 
por la organizaci6n para la cual trabaja? 
40. ~Las capacitaciones que han sido impartidas 
en la organizaci6n, son utiles para el desa­
rrollo de sus funciones? 
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41. i,Recibe apoyo par parte de la organizaci6n 
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42. i,Consideraria beneficioso para su trabajo 





43. i,Si tuviera oportunidad escogeria trabajar en 







44. i,Trabaja facilmente can otras personas? 
45. i,Existe comunicaci6n eficaz dentro de los 



















46. i,SU jefe sabe utilizar su autoridad can usted 
y sus cornpafieros en cualquier actividad 








47.l.Considera que pueda tener unasensoa mediano 
















49. i,Tiene conocimiento del trabajo que realiza 
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50. i,Ellugar donde se realizan las capacitaciones 
es adecuado, tomando en cuenta alimentaci6n? 0 0 0 0 0 
51. ~Maneja sus problemas personales para no afectar 
su desernpefio laboral? 
52. lSe reconocen con mayor frecuencia sus logros 
quesus errores? 
53. ~EI paquete de incentives con que cuenta la 
organizaci6n cumplen sus expectativas? 
54. ~Su departamento cuenta con el nurnero de 
personas adecuado para la distribuci6n de 
las funciones? 
55. ~Sujefe evalua objetivamente su desernpefio 
laboral? 
56. ~La disponibilidad de su tiempo en sus 
actividades diarias, Ie penniten asistir a las 
capacitaciones irnpartidas? 
57. ~Le agradan la mayoria de sus compafieros de 
trabajo? 
58. ~Considera que el trabajo en equipo facilita 
las tareas que se realizan en el depto.? 
59. ~Sujefe inmediato cuenta con eltiempo 
necesario para brindarle apoyo en sus tareas? 
60. ~Se siente usted motivado en su puesto 
de trabajo? 








































































































Si desea fonnular criticas, sugerencias 0 inquietudes en relaci6n a detenninados aspectos que 
no se trataron dentro del cuestionario, puede utilizar esta secci6n. 
Fecha: 
GUIA DE OBSERVACI6N 
Universidad de San Carlos de Guatemala 
Centro Universitario Metropolitano 
Escuela de Ciencias Psicol6gicas 
Nombre Edad Departamento 
Actitudes observadas 
Colaborador Demuestra interes Optimista Aburrido Apatico Negativo 
Evaluaci6n del taller 
"Actitud Positiva en el Trabajo" 
1) l,Que fue 10 mas Ie gust6 del taller? 
2) l,Que fue 10 que menos Ie gust6 del taller? 
3) l,Considera que el contenido del taller es util en su puesto de 
trabajo? Si 0 No. Explique. 
4) Sugerencias. 
Resumen 
La investigaci6n titulada las "Causas de la falta de motivaci6n de los 
trabajadores de un Organismo No Gubernamental", esta conformada por 
elementos que se evaluaron por medio del cuestionario sobre la satisfacci6n 
laboral de los colaboradores de dicha organizaci6n, el cual fue aplicado a la 
poblaci6n formada por 35 trabajadores, entre rangos de edades de 22 a 60 anos, 
de ambos gemeros, dedicadas a actividades administrativas. 
Las organizaciones hoy en dfa necesitan de una cultura organizacional 
definida en la cual se proyecte los valores organizacionales a cada colaborador y 
que este se identifique con los mismos valores, con esto se contribuye a un clima 
laboral adecuado en el cual cada colaborador pueda desempenarse de una forma 
eficaz para la mejor productividad y competitividad de la organizaci6n cumpliendo 
con el plan estrateqico establecido por las autoridades para el logro de metas y 
objetivos especfficos. Esta investigaci6n se bas6 en el area de la Psicologia 
Industrial referida por la Gerencia del departamento de Recursos Humanos de 
dicha organizaci6n, indicando que el c1ima organizacional actual no es el id6neo, 
presentando caracteristicas que indican insatisfacci6n laboral en sus trabajadores. 
Con las referencias anteriores y observaciones realizadas, se lIev6 a cabo la 
investigaci6n en la cual se evaluaron las siguientes areas: reconocimiento a las 
tareas y logros realizados por los trabajadores, la motivaci6n en su puesto, trabajo 
en equipo, la comunicaci6n interna, liderazgo, planes de desarrollo profesional, los 
programas de capacitaci6n, el ambiente fisico en que se desenvuelven, 
identificaci6n con la visi6n y misi6n de la organizaci6n y las relaciones 
interpersonales que se dan dentro de este grupo de personas en su lugar de 
trabajo. Con el diagn6stico que se obtuvo de cada una de las areas evaluadas, se 
dieron a conocer los resultados obtenidos a las autoridades de la instituci6n, 
proponiendo alternativas de soluci6n para el mejoramiento del desempefio de las 
personas para lograr asi la satisfacci6n laboral de sus trabajadores. Asimismo, 
esta investigaci6n proporcion6 resultados valiosos que perrnitiran en un futuro 
implementar en la gesti6n del talento estrategias que incluyan la motivaci6n de los 
trabajadores como parte indispensable en las relaciones labores a todo nivel, para 
poder tomar acciones sobre la problernatica y necesidades reales de los 
trabajadores, dividido por departamento y hacer la consolidaci6n para encaminar 
los resultados hacia el clima organizacional deseado. 
